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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar belakang
Persaingan dalam dunia usaha sekarang ini semakin gencar sejalan dengan
pesatnya kemajuan teknologi dan globalisasi pasar, maka perusahaan harus
mampu bersaing dengan perusahaan lain agar tujuan perusahaan yaitu untuk
mendapatkan keuntungan dan menumbuh kembangkan perusahaan serta menjaga
kelangsungan hidup perusahaan supaya tetap berkesinambungan.
Gaya kepemimpnan yang dilakukan oleh para pemimpin berpengaruh
dalam menentukan kedesiplinan kerja karyawan. Gaya kepemimpinan yang
dilakukan oleh pemimpin terhadap kariawannya mempunyai hubungan yang
sangat erat karna tampa ada gaya kepemmpinan yang baik tida akan mungkin
suatu perusahaan dapat meningkatkan kedesiplinan kerja yang tinggi pada
kariawannya, mengingat pentingnya gaya kepemimpinan didalam suatu
perusahaan guna mencapai tujuan yang telah di tetapkan sebelumnya.
Gaya kepemimpinan dalam memotivasi bawahan nya memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kualitas SDM pada perusahaan yang bersangkutan. Gaya
kepemimpinan harus diimbangi dengan kompensasi mativasi kariawan yang
bekerja lansung (customer service), karena kariawan sebagai ujung tombak
terdepan yang memberi kesan pada pelanggaran dan bersentuhan dengan
masyarakat setiap harinya. Pemimpin yang abik adalah pemimpin yang tidak
hanya member contoh saja, tetapi tetapi pemimpin yang bias menjadi suri teladan
bagi anak buahnya.
Gaya kepemimpinan yang baik secara otomatis akan menimbulkan
kedesiplinan kerja anak buahnya. Pemimpin yang mempunyai jiwa yang bijaksana
dan tidak main perintah saja tetapi juga menerima usulan dari kariawan
bawahannya, disamping itu dapat menumbuhkan motivasi, budaya kerja, sikap,
dan disiplin kariawan dalam melaksanakan tugas layanannya. Pemimpin bisa
menjadi teladan sebenarnya bagi anak buah, akan memotivasi kerja yang baik dan
bersedia belajar terus menerus serta bergaul akrab dengan bawahan tampa
membeda-bedakan akan menimbulkan motivasi kerja yang tinggi juga bagi anak
buahnya. Peningkatan disiplin kerja yang dilakukan pemimpin didasarkan pada
kompensasi dan profesionalisme mempunyai peran penting dalam memotivasi
bawahan untuk memajukan perusahaan dimsa depan yang unggul dan kreatif.
Kepemimpinan pada suatu organisasi yang melayani masyarakat luas
dikembangkan sistem kepegawaian yang mantap dengan pengembangan karir
yang berdasarkan prestasi kerja, kemampuan yang profesional, keahlian dan
ketrampilan, serta kemantapan sikap mental melalui upaya pendidikan pelatihan,
penugasan, bimbingan yang sehat didukung oleh sistem informasi kepegawaian
yang mantap, dilengkapi dengan sistem pemberian penghargaan yang wajar.
Begitu juga halnya dengan gaya kepemimpinan yang terdapat pada PT.
Riau Media Televisi Pekanbaru yang menjadi objek penelitian dalam penulisan
proposal ini, dimana General Manager selaku pimpinan operasional tertinggi
dalam struktur organisasi seharusnya juga menerapkan gaya atau tipe
kepemimpinan yang sesuai dan cocok dengan situasi dan kondisi yang sedang
dihadapinya.
Menurut analisa sementara berdasarkan keterangan beberapa karyawan,
gaya kepemimpinan yang diterapkan cenderung mengambil keputusan tanpa
memperhitungkan masukan dan pendapat orang lain. Selain itu pemimpin juga
jarang menjalin komunikasi dengan para karyawan untuk menanyakan dan
melihat langsung situasi dan kondisi yang sedang dihadapi karyawan, begitu juga
dengan memperhatikan tingkat kedisiplinan karyawan yang ada di dalam
perusahaan, dan tipe gaya kepemimpinan yang bebas, pemimpin cenderung
menyerahkan segala usaha untuk menentukan tujuan dan kegiatan sepenuhnya
kepada anggota kelompoknya dan hanya menyerahkan bahan-bahan dan alat-alat
yang dibutuhkan untuk pekerjaan itu, sehingga banyak karyawan yang kurang
disiplin dalam bekerja.
PT. Riau Media Televisi (Rtv) merupakan sebuah stasiun televisi lokal
yang berpusat di Pekanbaru. Berdasarkan amanat undang-undang penyiaran
Nomor 24 Tahun 1997 pada bagian pertama tentang ketentuan umum, pasal 1 ayat
(9) siaran lokal adalah siaran yang dipancarkan dengan wilayah jangkauan siaran
meliputi wilayah sekitar tempat kedudukan lembaga penyiaran atau wilayah
Kabupaten/Kotamadya. Bertepatan dengan hari Kebangkitan Nasional 20 Mei
2011, Propinsi Riau resmi memiliki stasiun televisi swasta sendiri bernama Riau
Televisi (Rtv).
Riau Televisi (Rtv) sebagai televisi lokal Riau menfokuskan diri terhadap
minat dan keinginan pemirsa di Bumi Melayu Propinsi Riau. Maka Rtv lebih
menekankan program yang bernuangsa lokal seperti program-program yang
bernuangsa kedaerahan. Rtv juga berusaha untuk menampilkan karakter khas dari
masyarakat Riau yaitu agamis, memiliki fanatisme tinggi terhadap budayanya,
dinamis dan memiliki solidaritas yang tinggi serta senang terlibat dalam acara
televisi. Untuk mewujudkan tujuan tersebut tentulah membutuhkan kesiapan
dalam segala aspek manajemen agar keberlangsungan Riau Televisi (Rtv) dapat
terus dirasakan oleh masyarakat Riau.
Pelaksanaan disiplin kerja pada PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru
juga masih belum memberikan hasil memuaskan, ini bisa dilihat dari tingkat
kehadiran karyawan. Tidak berjalannya absensi secara optimal karena tidak
adanya pengawasan yang dilakukan pimpinan sehingga karyawan bebas masuk
dan keluar, bahkan pulang lebih awal dari jam kerja yang telah ditetapkan oleh
perusahaan.
Berdasarkan data yang didapatkan dari PT. Riau Media Televisi (Rtv)
Pekanbaru terlihat bahwa tingkat kehadiran karyawan tidak sesuai dengan standar
yang di tetapkan oleh perusahaan. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat data berikut :
Table I.1 : Tingkat Kehadiran Karyawan PT. Riau Media Televisi
pekanbaru Tahun 2007-2011
Tahun Jumlah rata-rata
hari kerja/tahun
Jumlah kehadiran
rata-rata/tahun
Tingkat kehadiran
rata-rata/tahun
2007 290 247 85,1%
2008 290 233 80,3%
2009 290 201 69,3%
2010 290 211 72,7%
2011 290 217 74,8%
Sumber : PT. Riau Media Televisi Pekanbaru 2010
Dari tabel diatas jumlah hari kerja rata-rata/tahun adalah lebih rendah dari
standar hari kerja yang telah ditetapkan oleh pihak perusahaan yang menetapkan
standar rata-rata hari kerja adalah 290 hari kerja namun data dari lima tahun
terahir tingkat kehadiran keryawan paling tinggi hanya mencapai 85,1% terdapat
pada tahun 2007, sedangkan tahun 2008 mengalami penurunan sebesar 80,3% dan
tingkat kehadiran karyawan yang paling rendah terdapat pada tahun 2009 sebesar
69,3%, dan tahun 2010 sebesar 72,7%, hingga pada tahun 2011 hanya mencapai
74,8%. Data tersebut tidak sesuai dengan standar yang ditetapkan perusahaan,
bahkan lebih cenderung mengalami penurunan pada setiap tahunnya, dengan
tingginya persentase ketidak disiplinan dari tingkat kehadiran karyawan.
Pada tabel berikut dapat dilihat beberapa akibat dari tindakan indisipliner
yang dilakukan karyawan PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru.
Table I.2 : Tingkat Pelanggaran Kedisiplinan Kerja karyawan pada PT.
Riau  Media Televisi (Rtv) Pekanbaru Tahun 2007-2011.
No Tahun
Akibat Dari Tindakan Indisipliner Karyawan
Kehilangan
Material
Kelalaian
Kerja
Kecelakaan
Kerja
Konflik
1 2007 7 3 2 5
2 2008 6 2 1 5
3 2009 8 4 3 3
4 2010 9 5 1 6
5 2011 8 3 2 4
Sumber : PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru 2010
Berdasarkan data mengenai tindakan ketidak disiplinan Karyawan di PT.
Riau Media Televisi tersebut pada lima tahun terakhir, dapat disimpulkan bahwa
tingkat ketidak disiplinan karyawan PT. Riau Media Televisi tersebut mengalami
fluktuasi dari tahun ke tahun. Apabila permasalahan tersebut tidak dicarikan
solusinya, maka di khawatirkan akan menghambat pencapaian tujuan organisasi
yang tentunya akan membawa dampak lanjutan yang lebih luas lagi baik bagi
perusahaan maupun karyawan.
Atas dasar di atas penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan
judul : PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP
KEDISIPLINAN KERJA KARYAWAN PADA PT. RIAU MEDIA
TELEVISI (RTv) PEKANBARU.”
B. Perumusan Masalah
Dari uraian-uraian yang telah dijelaskan pada latar belakang masalah di
atas maka penulis mencoba merumuskan masalah sebagai berikut: “Apakah
Gaya Kepemimpinan Berpengaruh terhadap Kedisiplinan Kerja Karyawan
pada PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru.”
C. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap
kedisiplinan kerja karyawan pada PT. Riau Media Televisi (Rtv)
Pekanbaru.
2. Manfaat Peneiltian
a. Dengan adanya penelitian in diharapkan penulis mampu menambah
wawasan keilmuan, sebagai sarana mengaplikasikan ilmu pengatahuan
yang didapat selama duduk dibangku perkuliahan.
b. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan informasi dan masukan
pada manajemen PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru.
c. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada
pihak yang ingin meneliti pada permasalahan yang sama pada masa
yang akan datang.
D. Sistematika Penulisan
Sebelum diuraikan ebih jauh tentang penulisan skripsi ini, maka untuk
mempermudah pengertian dan pemahaman dari penulisan, maka penulis
membaginya kedalam enam bab dimana satu bab dengan bab yang lainnya saling
berkaitan yakni sebagai berikut :
BAB I : PENDAHULUAN
Bab ini menjelaskan tentang latar belakang penelitian, perumusan
masalah, tujuan, manfaat penelitian dan sistematika penulisan.
BAB II : TELAAH PUSTAKA
Bab ini berisikan tentang teori yang berhubungan dengan
kedisiplinan kerja, gaya kepemimpinan, hipotesis, variabel
penelitian, teknik pengumpulan data dan analisis data.
BAB III : METODE PENELITIAN
Dalam bab ini akan diuraikan tentang lokasi penelitian, jenis dan
sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan sampel
serta analisis data.
BAB IV : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
Bab ini akan menjelaskan sejarah singkat perusahaan, visi dan
misi perusahaan, serta struktur organisasi perusahaan.
BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini akan menjelaskan tentang hasil penelitian dan hasil
dari analisi penelitian.
BAB VI : KESIMPULAN DAN SARAN
Pada bab ini akan diuraikan beberapa kesimpulan dari hasil
penelitian dan analisis serta saran-saran.
BAB II
TELAAH PUSTAKA
A. Disiplin Kerja
1. Pengertian Disiplin Kerja
Peraturan yang dibuat adalah untuk ditaati dan larangan yang tidak boleh
dilanggar oleh karyawan adalah dimaksudkan agar tujuan organisasi yang telah
ditetapkan dapat tercapai secara efektif dan efisien.
Disiplin berasal dari bahasa Latin “Disciplin” yang berarti latihan atau
pendidikan kesopanan dan kerohanian. Dari pengertian tersebut arah dan tujuan
disiplin sebenarnya adalah keharmonisan dan kewajaran kehidupan kelompok
atau organisasi baik formal maupun non formal (Martoyo, 2007:141).
Dalam defenisi lain disiplin diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku dan
perbuatan yang sesuai dengan peraturan di organisasi atau perusahaan yang
tertulis maupun yang tidak tertulis Sedangkan Gozali menjelaskan bahwa
pengertian disiplin adalah pelatihan, khususnya pelatihan untuk menghasilkan
kekuatan diri, kebiasaan-kebiasaan untuk mentaati peraturan yang berlaku
Menurut Tohardi disiplin adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan
peraturan prosedur kerja yang berlaku (Tohardi, 2009:293).
Disiplin juga didefenisikan sebagai prosedur yang mengkoreksi atau atau
menghukum bawahan-bawahan karena melanggar peraturan dan prosedur, disiplin
merupakan bentuk pengendalian diri karyawan dan pelaksanaan yang teratur
menunjukkan tingkat kesanggupan tim kerja dalam sebuah organisasi.
(Simamora, 2004:746)
Jadi, kedisiplinan dalam suatu perusahaan dapat ditegakkan apabila
sebagian besar peraturannya ditaati oleh sebagian besar para karyawannya.
Maksud kata sebagian besar adalah dalam prakteknya apabila suatu perusahaan
telah dapat mengusahakan sebagian besar arti peraturan-peraturan ditaati oleh
sebagian besar karyawan maka sebenarnya kedisiplinan sudah ditegakkan.
2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja
Disiplin dimaksudkan sebagai saran untuk melatih dan mendidik orang-
orang terhadap peraturan-peraturan agar ada kepatuhan dan suapaya dapat
berjalan dengan tertib dan teratur dalam organisasi.
Untuk melaksanakan pembinaan kedisiplinan kerja karyawan, terlebih
dahulu perlu diketahui faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tingkat
kedisiplinan karyawan itu sendiri.
Banyak faktor yang dapat yang dapat mempengaruhi tegak tidaknya suatu
disiplin dalam suatu organisasi atau perusahaan, faktor-faktor tersebut antara lain :
a. Besar kecilnya pemberian kompensasi
b. Ada tidaknya teladan pimpinan dalam perusahaan
c. Ada tidaknya aturan yang dapat dijadikan pegangan
d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan
e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan
f. Ada tidaknya perhatian kepada keryawan
g. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
Selanjutnya menurut Martoyo ada beberapa faktor yang dapat menunjang
pembinaan disiplin, yaitu (Martoyo, 2007:165):
a. Motivasi
b. Pendidikan dan pelatihan
c. Kepemimpinan
d. Kesejahteraan
e. Penegakan disiplin lewat hukum (Law Enforcement)
Sedangkan menurut (Simamora, 2004:751), faktor yang dapat
mempengaruhi disiplin adalah sebagai berikut :
a. Motivasi kerja
Pentingnya kerja karena motivasi kerja adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja
giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.
b. Kepemimpinan
Kepemimpinan sangat berperan menentukan kedisiplinan karena
pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para karyawannya.
c. Komunikasi
Komunikasi merupakan kegiatan untuk saling memberi keterangan dan
ide secara timbal balik, yang diperlukan dalam setiap usaha kerjasama
manusia untuk mencapai tujuan tertentu.
d. Lingkungan kerja
Dengan lingkungan kerja yang baik dan aman maka dapat
meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Sementara itu disiplin yang tinggi dari pada tenaga kerja akan
memunkinkan tujuan dari organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien.
Untuk dapat meningkatkan disiplin yang tinggi, maka pimpinan organisasi
hendaknya harus memperhatikan beberapa faktor yang dapat mempegaruhi :
(Hasibuan:2002:194).
Tujuan dari pada oraganisasi
a. Kemampuan dari pada karyawan
b. Kesejahteraan karyawan
c. Ketegasan dalam meneggakkan disiplin
d. Tindakan dari pimpinan
3. Indikator-indikator Kedisiplinan
Pada dasarnya banyak indikator yang mempegaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan suatu organisasi, diantaranya : (Hasibuan:2002:194)
a. Tujuan dan Kemampuan
Tujuan dan kemampuan ikut mempegaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara
ideal serta cukup menantang bagi kemampuan keryawan. Hal ini
berarti bahwa tujuan (pekerja) yang dibebankan kepada karyawan
harus sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar
sungguh-sungguh dan disiplin dalam meneggakkannya.
b. Teladan Pemimpin
Kepemimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para
bawahannya. Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan
bawahannya baik jika diri sendiri kurang disiplin.
c. Balas Jasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempegaruhi kedisiplinan
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan
karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan
semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin
baik pula.
d. Keadilan
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena
ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta
diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Dengan keadilan yang
baik akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula. Jadi, keadilan
harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan supaya
kedisiplinan karyawan perusahaan baik pula.
e. Sanksi Hukum
Sanksi berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan.
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin
takut untuk melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, perilaku
indisipliner karyawan akan berkurang.
f. Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam melakuan tindakan akan mempegaruhi
kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas,
bertindak untuk menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai
dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan. Ketegasan pimpinan
menegur dan menghukum setiap keryawan yang indisipliner akan
mewujudkan kedisiplinan yang baik pada perusahaan tersebut.
Dari beberapa faktor-faktor yang dapat mempegaruhi tingkat kedisiplinan
karyawan serta indikator kedisiplinan diatas, kepemimpinan serta penegakan
disiplin merupakan hal yang paling utama perlu diperhatikan dalam pembinaan
kedisiplinan. Dalam hal ini pimpinan mempunyai hak untuk memberikan sanksi
kepada karyawannya yang melakukan pelanggaran sesuai tingkat pelanggaran
yang telah dilakukan.
Dalam menegakkan disiplin, perusahaan tidak hanya cukup dengan
ancaman saja, tetapi juga perlu diimbangi dengan tingkat kesejahteraan yang
cukup. Tingkat kesejahteraan yang dimaksud adalah besarnya upah yang diterima
karyawan, sehingga minimal mereka dapat hidup dengan layak. Dengan
kelayakan hidup, mereka akan tenang dalam melaksanakan tugas-tugasnya.
Dengan ketenangan tersebut diharapkan mereka akan lebih berdisiplin.
Untuk meningkatkan kedisiplinan karyawan, perusahaan perlu mengambil
langkah serta tindakan yang dapat memotivasi karyawan, tindakan tersebut antara
lain (Handoko, 2001:167):
a. Gaji yang cukup
Dengan memberikan gaji yang cukup, perusahaan dapat memotivasi
karyawan untuk dapat bekerja dengan baik sehingga dapat
meningkatkan disiplin kerja karyawan.
b. Persamaan upah
Perusahaan tidak membeda-bedakan antara upah baik pria maupun
wanita dalam suatu pekerjaan yang sama dilaksanakan sesuai dengan
undang-undang dan peraturan serta kontrak kerja.
c. Mencari fakta dan mendegarkan keluhan
Perusahaan dapat mencari dan mengetahui fakta tentang keluhan atau
kesulitan yang sedang dialami karyawan, apa penyebabnya dan
berusaha mencara jalan keluar.
d. Melaksanakan wawancara
Untuk menjaga hubungan baik dengan karyawan perlu dilaksanakan
pertemuan formal guna menyelidiki masalah atau kejadian yang dirasa
dapat menganggu kegiatan pekerjaan.
e. Menempatkan karyawan pada posisi yang tepat
Perusahan harus menempatkan karyawan pada posisi yang tepat sesuai
dengan kemampuan dan keahliannya.
f. Kesamaan perlakuan
Kedisiplinan harus mengacu pada prinsip kedisiplinan dan keadilan
dalam hal perlakuan terhadap pekerja sehingga mereka tidak merasa
perlakuan dan sanksi yang berbeda-beda pula.
Adapun tujuan disiplin adalah untuk meningkatkan produktifitas secara
efisien, dan proses pendisiplinan karyawan dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu
(Wursanto, 2004:183):
a. Tindakan yang bersifat positif, antara lain :
1) Hendaknya bersifat membangun
2) Hendaknya pendisiplinan diri dilakuan secara pribadi
3) Hendaknya dilakukan dengan segera
4) Sesudah memberikan sanksi sikap pimpinan tetap wajar
b. Tindakan yang bersifat negatif, antara lain :
1) Penurunan jabatan
2) Dirumahkan sementara
3) Pemberian surat peringatan
4) Pemberian sanksi administrasi lainnya, seperti penundaaan
kenaikan pangkat, dan lain-lain.
Perusahaan perlu mengambil tindakan yang tegas apabila ada karyawan
yang melakukan tindakan indisipliner. Ketegasan tersebut dapat berupa ancaman
dan sanksi, hukuman yang bersifat peringatan. Ancaman hukuman akan efektif
untuk jangka panjang bila ancaman tersebut disertai peningkatan kesejahteraan
bagi karyawan.
Menurut Bushack ada lima langkah pokok guna menyiasati perilaku
indisipliner kerja, yaitu (Robert l. Mathis dan John H. Jachson, 2003),
a. Pendidikan
Dengan memberikan penjelasan yang komprenhensif kepada seluruh
karyawan mengenai kebijaksanaan perusahaan menyangkut kehadiran
kerja, membuat pertemuan dan mencatat pekerja yang memiliki absen
tertinggi.
b. Monitoring
Membuat sistem pencatatan yang akurat, mengobservasi dengan jeli
karyawan yang melakukan tindakan indisipliner dan mencatat data
penyebabnya.
c. Konseling
Secara personal melakukan pertemuan dengan karyawan yang
mempunyai masalah dengan kehadiran mereka dam memyampaikan
untuk mengobservasi perilaku mereka.
d. Follow up
Jika tindakan indisipliner itu diulangi lagi, buat lagi pertemuan dengan
mereka untuk melihat penyebabnya.
e. Tindakan korektif
Melakukan tindakan progresif sesuai dengan jalur kebijaksanaan
perusahaan.
Dari defenisi yang dikemukakan Bushack, dapat disimpulkan bahwa untuk
menyiasati perilaku yang indisipliner, peranan pemimpin sebagai pihak yang
bertanggung jawab dalam organisasinya sangat penting sekali. Pimpinan
diharapkan mampu memberikan motivasi, membimbing, menggerakkan,
mempegaruhi atau mengotrol pikiran, perasaan dan tingkah laku anggotanya
dalam bekerja untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan perusahaan.
Menurut Handoko (2001:28), sebagai salah satu pedoman dalam
pembinaan disiplin karyawan, ada tiga tipe kegiatan pendisiplinan yaitu :
a. Disiplin Preventif
Disiplin preventif adalah kegaitan yang dilaksanakan untuk
mendorong karyawan agar mengikuti sebagai standar dan aturan
sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran
pokoknya adalah untuk mendorong disiplin diri mereka bukan semata-
mata dipaksa manajemen. Manajemen mempunyai tanggung jawab
untuk menciptakan suatu iklim disiplin preventif dimana berbagai
standar diketahui dan dipahami. Bila karyawan tidak mengetahui
standar yang harus dicapai, mereka cenderung menjadi salah arah atau
eratik.
b. Disiplin Korektif
Disiplin korektif adalah kegiatan yang diambil untuk menangani
pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba untuk menghindari
pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan korektif sering berupa hukuman dan
disebut sebagai tindakan pendisiplinan (disciplinary actions). Sebagai
contoh : tindakan pendisiplinan bisa berupa peringatan atau skorsing.
Sasaran-sasaran tindakan pendisiplinan hendaknya positif, berupa sifat
mendidik dan mengoreksi, bukan tindakan negatif yang menjatuhkan
karyawan yang berbuat salah. Maksud pendisiplinan adalah untuk
memperbaiki kegiatan diwaktu yang akan datang dan bukan
menghukum biasanya mempunyai berbagai pengaruh sampingan yang
merugikan, seperti hubungan emosional terganggu, absensi meningkat,
ketakutan terhadap penyelia atau supervisor.
c. Disiplin Progesif
Disiplin progresif  adalah kebijakan perusahaan memberikan hukuman
yang lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang,
tujuannya adalah memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk
memperbaiki kesalahannya.
4. Indikasi Rendahnya Kedisiplinan Kerja
Indikasi rendahnya kedisiplinan kerja perlu diketahui oleh perusahaan,
karena dengan adanya pengetahuan tentang indikasi etrsebut maka dapat diketahui
pula sebab-sebab rendahnya tingkat disiplin kerja karyawan. Dengan demikian
perusahaan dapat mengambil keputusan-keputusan atau langkah-langkah
pencegahan sedini munkin.
Adapun yang menjadi indikator dari rendahnya tingkat kedisiplinan kerja
karyawan antara lain :
a. Tujuan produktifitas kerja
Salah satu indikasi rendahnya disiplin kerja ditujukkan oleh turunnya
produktifitas kerja, produktifitas kerja yang menurun biasanya
disebabkan kemalasan, penundaan pekerjaan dan sebagainya.
b. Tingkat absensi yang tinggi
Ditunjukan dengan tingkat kehadiran karyawan yang menunjukkan
gejala seringnya karyawan tidak masuk kerja atau absen, dalam
bekerja karyawan tidak tepat waktu datang dan pulangnya, sering
keluar pada waktu yang bukan jam istirahat.
c. Adanya kelalaian dalam penyelesaian pekerjaan
Ditunjukkan dengan sering terjadinya kelalaian sehingga
keterlambatan penyelesaian pekerjaan dan tidak menggunakan waktu
secara efektif dan efisien.
d. Tingkat kecerobohan atau kecelakan kerja yang tinggi
Indikasi lain yang menunjukkan turunnya tingkat kedisiplinan kerja
karyawan adalah kecerobohan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan, dengan masih ditemuinya karyawan yang bekerja tanpa
menggunakan atribut kerja yang ditetapkan perusahaan perusahaan
sehingga menyebabkan seringnya terjadi kecelakaan kerja
menunjukkan kurangnya perhatian karyawan terhadap keselamatan
dirinya yang juga dapat merugikan perusahaan.
e. Seringnya terjadi pencurian bahan-bahan pekerjaan
Hal ini sering dialami di masa perusahaan banyak kehilangan material
yang dibutuhkan dalam penyelesaian pekerjaan, hal ini perlu diatasi
karena menunjukkan kurangnya kesadaran karyawan dalam
memelihara material pekerjaan dan rendahnya ketaatan dalam
mematuhi peraturan.
f. Sering terjadi konflik antar karyawan
Konflik atau perselisihan ini merupakan ketidaktenangan karyawan
dalam bekerja yang dapat menggangu pekerjaan yang sedang
dilaksanakan dapat menurunkan produktivitas.
B. Kepemimpinan
1. Pengertian dan Fungsi Kepemimpinan
Suatu organisasi dalam melaksanakan berbagai kegiatannya untuk
mencapai tujuan yang telah direncanakan, tidak terlepas dari adanya pemimpin
yang mampu menggerakkan para karyawannya dalam melaksanakan aktivitas
perusahaan. Peranan pemimpin dalam rangka mempengaruhi para karyawannya
sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan perusahaan itu sendiri. Usaha ataupun
cara yang ditempuh oleh pemimpin dalam mempengaruhi dan menggerakkan
karyawannya dikenal dengan istilah kepemimpinan.
Berikut ini adalah beberapa pengertian tentang kepemimpinan menurut
beberapa para ahli :
Menurut Siagian (2006:62) Secara khusus kepemimpinan adalah suatu
usaha umum untuk mempengaruhi orang perorang melalui komunikasi untuk
mencapai tujuan.
Sedangkan menurut Robbin (2003:12) Kepemimpinan adalah hubungan
yang ada dalam diri seseorang atau pemimpin, mempengaruhi orang-orang lain
untuk bekerja sama secara dalam hubungan tugas untuk mencapai yang
diinginkan pemimpin.
Kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang lain melalui
komunikasi baik dalam organisasi maupun diluar organisasi untuk pencapaian
sautu maksud atau tujuan tertentu dalam siatuasi dan kondisi tertentu. (Nasution,
2000:177).
Bertolak dari konteks kepemimpinan tersebut, maka dapat diindentifikasi
unsur-unsur  dalam kepemimpinan. Unsur-unsur yang dimaksud adalah (Nawawi,
2004:15):
a. Adanya seorang yang berfungsi memimpin, yang disebut pemimpin
(leader)
b. Adanya orang lain yang dipipmpin.
c. Adanya kegiatan menggerakkan orang lain yang dilakukan dengan
mempengaruhi dan mengarahkan perasaan, pikiran, maupun tingkah
lakunya.
d. Adanya tujuan yang hendak dicapai, baik yang dirumuskan secara
sistematis maupun yang bersifat seketika.
e. Berlangsung berupa proses di dalam kelompok/organisasi, baik besar
maupun kecilnya organisasi.
Hubungan antara pemimpin dan bawahan bukanlah hubungan satu arah
(one way relationship) tetapi antara pemimpin dan yang dipimpin harus terdaapt
interaksi. Interaksi dimaksudkan supaya pemimpin mengetahui kondisi ataupun
kemauan dari bawahannya. Seorang pemimpin jika tidak mampu memotivasi dan
mengarahkan bawahannya, maka ia tidak akan dapat menjalankan tugasnya
menjadi pemimpin yang baik.
Pemimpin yang baik harus memiliki empat macam kriteria, yaitu
(Nawawi, 2004:3):
a. Kejujuran
Pemimpin yang tidak jujur tidak akan dipercaya dan akhirnya tidak
akan mendapat dukungan dari pengikutnya.
b. Visi ke depan
Pemimpin yang memiliki pandangan atau visi ke depan adalah
memiliki misi ke depan yang lebih baik.
c. Mengilhami pengikutnya
Pemimpin yang baik juga harus mampu mengilhami pengikutnya
dengan antusiasme dan optimism.
d. Kompeten
Pemimpin yang baik juga harus memiliki kompetensi dalam
menjalankan tugas secara efektif, mengerti kekuatan dan kelemahan
serta menjadi pembelajaran terus menerus.
Kepemimpin yang efektif  hanya akan terwujud apabila dijalankan sesuai
dengan fungsinya. Fungsi kepemimpinan ini berhubungan langsung dengan
situasi sosial dalam kehidupan kelompok atau organisasi masing-masing, yang
mengisyaratkan bahwa setiap pemimpioon berada di dalam dan bukan diluar dari
situasi itu. Pemimpin harus berusaha agar menjadi bagian di dalam situasi sosial
kelompok atau organisasi.
Agar organisasi dapat berjalan dengan baik maka kepemimpinan harus
berfungsi sebagaimana mestinya. Fungsi pemimpin tidak hanya sebagai manajer
tetapi sekaligus sebagai transformasional yang nantinya diharapkan dapat
membawa perusahaan mencapai tujuan kerja yang melebihi ekspektasi secara
berkelanjutan. (Richard, 2006:67)
Fungsi kepemimpinan adalah fungsi pemimpin yang ditampilkan dlam
kelompok kerjanya dalam rangka membina dan mengarahkan kegiatan kelompok
agar efektif dan efisien pelaksanaannya. Ada dua fungsi kepemimpinan yang
utama, yaitu (Isyandi, 2007:156):
a. Fungsi pemecahan masalah atau fungsi yang berhubungan dengan
tugas (task related)
Fungis ini menyangkut pemberian saran pemecahan masalah,
informasi dan pendapat.
b. Fungsi sosial atau pembinaan kelompok (group maintenance)
Fungsi ini mencakup segala sesuatu yang dapat membantu kelompok
untuk melakukan kegiatan dengan lancar, memberi pujian dan
menegahi ketidaksepakatan dalam kelompok.
Fungis kepemimpinan itu sendiri memiliki dua dimensi, yaitu (Nawawi,
2004:74):
a. Dimensi yang berkenan dengan tingkat kemampuan mengarahkan
(directions) dalam tindakan atau aktivitas pemimpin, yang terlihat pada
tanggapan orang-orang yang dipimpinnya.
b. Dimensi yang berkenan dengan tingkat dukungan (support) atau
keterlibatan orang-orang yang dipimpion dalam melaksanakan tugas-
tugas pokok organisasi, yang dijabarkan dan dimanifestasikan melalui
keputusan-keputusan dan kebijakan-kebijakan.
Berdasarkan kedua dimensi itu, selanjutnya secara operasinal
kepemimpinan dapat dibedakan ke dalam lima fungsi kepemimpinan, yaiotu
(Rivai, 2004:53):
a. Fungsi instruktif
Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin sebagai
komunikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana,
bilamana, dan dimana perintah itu dikerjakan agar dapat dilakukan
secara efektif.
b. Fungsi konsultatif
Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Konsultasi itu dimaksudkan
untuk memperoleh umpan balik guna memperbaiki dan
menyempurnakan keputusan-keputusan yagn telah ditetapkan.
c. Fungsi partisipatif
Dalam menjalankan fungsi pemimpin berusaha mengaktifkan orang-
orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaannya mengambil
keputusan maupun dalam pelaksanaannya.
d. Fungsi delegatif
Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang
membuat atau penetapkan keputusan baik melalui persetujuan maupun
tanpa persetujuan dari pemimpin.
e. Fungsi pengendalian
Fungsi pengendalian dimaksudkan bahwa kepemimpinan yang sukses
atau efektif mampu mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan
dalam koordinasi yang efektif sehingga memunkinkan tercapainya
tujuan secara maksimal.
2. Teori Kepemimpinan
George R. Terry dalam bukunya “principles of manajement”
mengemukakan 8 (delapan) buah teori kepemimpinan sebagai berikut : (Winardi,
2000:62-68).
a. Teori Otokratis (the autocratic theory)
Kepemimpinan menurut teori ini didasarkan atas perintah-perintah,
pemaksaan dan tindakan yang agak arbiter dalam hubungan diantara
pemimpin dengan pihak bawahan. Biasanya diperkuat oleh adanya sanksi-
sanksi diantara mana, disiplin adalah faktor yang terpenting.
b. Teori Psikologis (the psychology theory)
Pendekatan ini menyatakan bahwa fungsi seorang pemimpin
adalah mengembangkan sistem motivasi terbaik. Pemimpin merangsang
bawahannya untuk bekerja kearah pencapaian sasaran-sasaran
organisatoris maupun untuk memenuhi tujuan-tujuan pribadi mereka.
c. Teori Sosiologis (the sosiologic theory)
Kepemimpinan terdiri dari usaha-usaha yang melancarkan aktivitas
para pemimpin yang berusaha untuk menyelesaikan setiap konflik
organisatoris antara para pengikut.
d. Teori Supportif (the supportive theory)
Pihak pemimpin beranggapan bahwa para pengikutnya ingin
berusaha sebaik-baiknya dan bahwa ia dapat memimpin dengan sebainya
melalui tindakan membantu usaha-usaha mereka. Adakalanya teori
suportif dinyatakan sebagai “teori partisipatif (participative theory). Ada
juga yang menamakannya “democratic theory leadership”
e. Teori Laissez faire (the laisses-faire theory)
Berdasarkan teori ini, seorang pemimpin memberikan kebebasan
seluas-luasnya kepada para pengikutnya dalam hal menentukan aktivitas
mereka.
f. Teori Prilaku Pribadi (the personal-behavior theory)
Seorang teori tidak berkelakuan sama ataupun melakukan
tindakan-tindakan identik dalam setiap situasi yagn dihadapi olehnya.
Pemimpin seperti ini memberikan banyak kebebasan kepada pihak
bawahannya. Seorang pemimpin otokratis yang bijaksana (the outomatic
leader who is benevolent)
g. Toeri Sifat (the trait theory)
Ia menekankan apa yang munkin dimiliki oleh seorang pemimpin
berupa kepribadiannya dan bukanlah apa yang dilakukan sebagai seorang
kepribadian. Diantara sifat-sifat yang harus dimiliki oleh seorang
pemimpin dapat disebut :
1) Intelegensi
2) Inisiatif
3) Energi atau rangsangan
4) Kedewasaan emosional
5) Persuasif
6) Skill komunikatif
7) Kepercayaan pada diri sendiri
8) Perseptif dan Kreatifitas
h. Teori Situasi (the situational theory)
Pendekatan ini menerangkan kepemimpinan menyatakan bahwa
harus terdapat sukup banyak fleksibilitas dalam kepemimpinan untuk
menyesuaikan diri dengan berbagai macam situasi.
Ada beberapa teori mengenai munculnya pemimpin, sebagai
berikut : (Sutarto, 1994:57)
1) Teori bawahan (heredity theory)
Teori ini berasumsi bahwa sifat-sifat kepemimpinan seseorang adalah
faktor bawaan sejak lahir, dimana menjadi pemimpin atau tidaknya
seseorang karena takdir semata.
2) Toeri psikologi (psikology theory)
Teori ini berasumsi bahwa sifat-sifat kepemimpinan seseorang dapat
dibentuk sesuai dengan jiwanya.
3) Teori situasi (situational theory)
Ajaran teori ini, bahwa kepemimpinan seseorang muncul sejalan
dengan situasi atau lingkungan hidup yang mengelilinginya.
Selanjutnya, ada 3 (tiga) teori yang menjelaskan munculnya pemimpin
(Kartini, 2000:29) yaitu :
1) Teori Genetis yang menyatakan bahwa :
a. Pemimpin itu tidak dibuat, akan tetapi lahir jadi pemimpin oleh
bakat-bakat alami yang luar biasa sejak lahir.
b. Dia ditakdirkan menjadi pemimpin
2) Teori Ekologis atau Sintesis yang menyatakan bahwa seorang akan
sukses menjadi pemimpin bila sejak lahir dia telah memiliki bakat-
bakat kepemimpinan, dan bakat-bakat ini sempat dikembangkan
melalui pengalaman dan usaha pendidikan, juga sesuai dengan tuntutan
lingkungannya.
5. Syarat dan Sifat Kepemimpinan
Pemimpin merupakan ujung tombak bagi perusahaan, dimana pemimpin
mempunyai peranan yang sangat penting dalam mengambil keputusan dan
melakukan suatu tindakan. Oleh karena itu untuk memilih dan menetapkan
seseorang yang akan memegang jabatan sebagai seorang pemimpin diperlukan
syarat-syarat dan sifat-sifat khusus dari orang tersebut.
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Snata Clara University dan Tom’s
Peter Grouop/Learning sistem terhadap lebih dari 5000 orang manajer senior,
disimpulkan ada Sembilan watak yang paling dikagumi dari seorang pemimpin,
yaitu sebagai berikut : (Pangabean, 2004:47)
a. Jujur (Honest)
b. Kompeten (Competent)
c. Melihat Kedepan (Forward Looking)
d. Selalu Memicu Inspirasi (Inspiring)
e. Objektif, Adil (Fairminded)
f. Berwawasan Luas (Boardminded)
g. Penuh Imajinasi (Imajinatif)
Proses kepemimpinan akan berjalan secara efektif apabila pemimpin
tersebut memiliki aspek-aspek kepribadian sebagai berikut (Nawawi, 2005:56):
a. Mencintai kebenaran dan beriman kepada Tuhan Yang Maha Esa
b. Dapat dipercaya dan mampu mempercayai orang lain.
c. Mampu bekerja sama dengan orang lain.
d. Ahli dibidangnya dan berpandangan luas didasari oleh kecerdasan
(intelegensi) yang memadai.
e. Memiliki semangat untuk maju, pengabdian dan kesetian yang tinggi
serta kreatif dan penuh inovatif.
f. Senang bergaul, ramah, suka menolong dan terbuka terhadap kritik
orang lain.
g. Bertanggung jawab dalam mengambil keputusan, konsekuen,
berdisiplin dan bijaksana.
h. Aktif memelihara kesehatan jasmani dan rohani.
Para ahli juga mendasarkan bahwa sebaiknya setiap pemimpin sekurang-
kurangnya harus memiliki tiga ciri, yaitu (Sugiono, 2008:666):
a. Keseimbangan emosional (emotional stability)
Keseimbangan emosional merupakan faktor penting dalam
kepemimpinan. Hal ini menunjukkan pula bahwa seorang pemimpin
harus lebih banyak memiliki perasaan yang positif daripada seorang
yang bukan pemimpin
b. Persepsi sosial (social perpeption)
Persepsi sosial adalah kecakapan melihat dan memahami perasaan,
sikap dan kebutuhan para anggotanya. Kecakapan ini dibutuhkan untuk
memenuhi tugas kepemimpinan.
c. Kemampuan berpikir abstrak (abstract thingking ability)
Ini merupakan salah satu segi dari struktur intelejensia yang
mempunyai kecerdasan yang tinggi dan khusus dibutuhkan seorang
pemimpin untuk menafsir kecenderungan-kecenderungan kegiatan
dalam kelompok dan hubungannya dengan kelompok.
Mc Gregor mengemukakan bahwa ada dua pandangan yang bertentangan
dalam cara bagaimana mengendalikan manusia dalam organisasi atau perusahaan,
yaitu (Manulang, 2001:170) :
a. Teori X, yaitu :
1) Pada umumnya manusia tidak suka bekerja.
2) Pada umumnya manusia tidak senang bertanggung jawab dan lebih
suka diarahkan.
3) Pada umumnya harus diawasi secara ketat dan harus dipaksa untuk
mencapai tujuan organisasi.
4) Motivasi hanya berlaku sampai tingkat Lower Order Needs.
b. Teori Y, yaitu :
1) Bekerja adalah kodrat manusia.
2) Pengawasan diri sendiri tidak terpisahkan untuk mencapai tujuan
organisasi.
3) Manusia dapat mengawasi diri sendiri dan memberi prestasi pada
pekerjaan yang diberi motivasi dengan baik.
4) Motivasi tidak hanya mengenai Lower Order Needs, tetapi sampai
pada Higher Order Needs.
C. Gaya Kepemimpinan
Untuk menjalani fungsinya sebagai seorang pemimpin ada beberapa gaya
yang sering di terapkan. Gaya kepemimpinan itu sendiri juga merupakan car atau
proses bagaimana seorang pemimpin dapat dapat melakukan kepemimpinan nya
dengan keterampilan yang wajar agar tujuan yang ditetapkan dapat dicapai dengan
hasil yang lebih baik.
Gaya kepemimpinana adalah pola tingkah laku (kata-kata dalam tindakan)
dari seorang pemimpin yang dapat dirasakan oleh orang lain. Gaya kepemimpinan
juga difenisikan sebagai suatu istilah tentang bagai mana seorang pemimpin
terlihat dimata bawahannya (Stangkilisan, 2005:56).
Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan
seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi orang lain seperti
yang ia lihat. ( Thoha, 2005).
Wahjosumidjo (2001: 19) mengatakan bahwa perilaku pemimpin dalam
proses pengambilan keputusan dan pemecahan massalah sesuai dengan gaya
kepemimpinan seseorang. Gaya tersebut sebagai berikut:
a. Gaya kepemimpinan Direktif adalah kemampuan mempengaruhi orang
lain agar bersedia bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang
telah ditentukan dengan cara segala kegiatan yang akan dilakukan
diputuskan oleh pimpinan semata-mata.
b. Gaya kepemimpinan Konsultatif adalah kemampuan mempengaruhi
orang lain agar bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dengan cara berbagai kegiatan yang akan dilakukan oleh
pimpinan setelah mendengarkan masukan/saran dari bawahan.
c. Gaya kepemimpinan Partisipatif adalah kemampuan mempengaruhi
orang lain agar bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dengan cara berbagai kegiatan yang akan dilakukan
ditentukan bersama antara pimpinan dan bawahan.
d. Gaya kepemimpinan Delegatif adalah kemampuan mempengaruhi
orang lain agar bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dengan cara berbagai kegiatan yang akan dilakukan lebih
banyak diserahkan kepada bawahan.
Dalam mewujudkan fungsi-fungsi kepemimpinan secara integral,
sebagaimana telah dijelaskan diatas akan berlangsung aktivitas kepemimpinan.
Apabila aktivitas tersebut dipilah-pilah, maka akan terlihat gaya kepemimpinan
dan polanya masing-masing. Gaya kepemimpinan ini pada gilirannya ternyata
merupakan dasar dalam membeda-bedakan atau mengklasifikasikan tipe
kepemimpinan.
Gaya kepemimpinan memiliki tiga tipe dasar, ketiga tipe dasar tersebut
adalah (Nawawi, 2004:83) :
a. Tipe kepemimpinan yang berpola mementingkan pelaksanaan tugas
secara efektif dan efisien, agar mampu mewujudkan tujuan secara
maksimal.
b. Tipe kepemimpinan yang berpola mementingkan pelaksanaan
hubungan kerja sama.
c. Tipe kepemimpinan yang berpola mementingkan hasil yang dapat
dicapai dalam mewujudkan tujuan kelompok atau organisasi.
Para ahli berbagai bidang disiplin ilmu telah banyak melakukan penelitian
tentang gaya yang diharapkan dalam melaksanakan fungsi kepemimpinan,
dinataranya yaitu (Rivai, 2004:449) :
a. Kepemimpinan yang otoriter (authocratic authorition leadership)
Kepemimpinan otoriter adalah kepemimpinan yang berdasarkan pada
kekuasaan mutlak. Seorang pemimpin yang otoriter memimpin
pengikutnya dengan mengarahkan kepada tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya. Segala keputusan berada pada satu tangan yaitu
pemimpin otoriter itu sendiri, yang menganggap dirinya mengetahui
lebih banyak daripada orang lain.
b. Kepemimpinan yang demokratis (democratic/participative leadership)
Adalah bukan soal dipilihnya pimpinan itu secara demokratis. Tetapi ia
di angkat oleh atasan dan melaksanakan kepemimpinannya secara
demokratis, mengajak bawahannya untuk merundingkan masalah yang
menyangkut pekerjaannya, mengambil keputusan berdasarkan tujuan
bersama dan selalu berinteraksi dengan para bawaahannya.
c. Kepemimpinan yang bebas (free reign/laissez faire leadership)
Kepemimpinan ini menjalankan perannya secara pasif. Kepemimpinan
ini menyerahkan segala usaha untuk menentukan tujuan dan kegiatan
sepenuhnya kepada anggota kelompoknya dan hanya menyerahkan
bahan-bahan dan alat-alat yang dibutuhkan untuk pekerjaan itu.
Kepemimpinan ini tidak mengambil inisiatif apapun meski ia berada di
tengah kelompoknya.
Selanjutnya para ahli membagi tipe dan gaya kepemimpinan sebagai
berikut (Kartini dan Kartono, 2000:51) :
a. Tipe Kharismatis
Tipe ini mempunyai daya tarik dan pembawaan yang luar biasa
sehingga ia mempunyai jumlah pengikut yang sangat besar. Totalitas
kepribadian pemimpin ini memancarkan pengaruh dan daya tarik yang
cukup besar.
b. Tipe Paternalistis
Yaitu tipe kepemimpinan yang bersifat kebapakan dengan ciri-ciri
antara lain :
1) Menganggap bawahan belum dewasa
2) Bersikap terlalu melindungi
3) Selalu bersikap maha tahu
c. Tipe Militerisme
Adapun sifat-sifat militerisme yang melekat pada pimpinan ini
adalah:
1) Menggunakan sistem perintah pada bawahannya
2) Menghendaki kepatuhan mutlak dari para bawahannya
3) Komunikasi berlangsung satu arah
d. Tipe Otokratis
Tipe ini bersifat konservatif dan senantiasa bersikap ingin menang
sendiri.
e. Tipe Laissez Faire
Tipe kepemimpinan seperti ini tidak praktis sebagai pemimpin karena
senantiasa membiarkan kelompok atau organisasinya berbuat
semuanya.
f. Tipe Populistis
Pada tipe ini kepemimpinan berpegang pada nilai-nilai masyarakat
tradisional dan kurang dalam menerima pandangan dan bantuan dari
orang lain.
g. Tipe Administratif
Tipe ini mampu menyelenggarakan administrasi yang efektif dan juga
mampu menyelenggarakan dinamika modernisasi dan pembangunan.
h. Tipe Demokrasi
Tipe kepemimpinan ini selalu memberikan bimbingan yang efisiensi
kepada bawahannya dan disamping itu juga terdapat pekerjaan dari
semua jawaban dengan penekanan rasa tanggung jawab internal dan
kerja sama yang baik.
D. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kedisiplinan Kerja
Peranan manajer sebagai pemimpin adalah kunci bagi penerapan
perubahan strategi. Peranan pemimpin adalah menyusun arah perusahaan,
mengkomunikasikannya dengan karyawan, membangun disiplin kerja karyawan,
memotivasi para karyawan, dan melakukan tinjauan jangka panjang. Seorang
pemimpin mencocokan arah perusahaan terhadap perubahan keadaan yang
kompetitif (Rivai, 2004: 443).
Sedangkan disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu
prilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma social yang
berlaku.
Kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting Semakin
baik disiplin kerja karyawan pada sebuah perusahaan semakin tinggi prestasi kerja
yang dapat dicapai. Sebaliknya tanpa disiplin karyawan yang baik sulit bagi
pemimpin (manajer) bagi perusahaan  untuk mencapai hasil yang optimal.
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seorang pemimpin
terhadap peran kepemimpinannya. Melalui disiplin kerja akan mencerminkan
kekuatan, karena biasanya seorang pemimpin yang berhasil adalah mereka yang
memiliki disiplin kerja yang tinggi.
Dilihat dari pengertiannya, Self Improved Discipline lebih menjanjikan
untuk digunakan karena dianggap sebagai jenis disiplin yang efektif, akan tetapi
dalam prakteknya kedua-duanya digunakan dan diperlukan. Sifat manusia yang
tidak sempurna sehingga kedua jenis disiplin tersebut diperlukan dalam macam-
macam kombinasi tergantung keadaan individu.
Dengan demikian bila suatu perusahaan ingin menegakkan kedisiplinan
maka hendaknya agar pimpinan dapat menjadi teladan, selanjutnya diharapkan
agar para karyawan dapat lebih disiplin dan bukan hanya sekadar takut kepada
hukuman akan tetapi karena kesadaran yang tinggi dan segan terhadap pimpinan.
Sebagai contoh; pimpinan yang selalu datang tepat pada waktunya dapat
mempengaruhi perilaku karyawan untuk lebih berdisiplin terhadap jam
kedatangannya (Hasibuan, 2005:153)
E. Konsep Kepemimpinan Dalam Islam
Adapun kriteria pemimpin ideal menurut Al-quran, antara lain adalah:
1. Pemimpin yang member petunjuk berdasarkan perintah Allah.
2. Pemimpin yang bersikap sabar.
3. Pemimpin yang menyakini kebenaran ayat-ayat Allah
4. Memiliki semangat revormasi (Ishlah) dan selalu berupaya untuk
berbuat baik.
5. Memiliki kesadaran vertical-transendental dengan slalu bertaaruf
kepada Allah sebagaimana yang dilakukan oleh para khulafaurrasidin.
Kriteria kepemimpinan dalam pandangan islam di atas telah disebutkan
dalam firman Allah SWT dalam QS. As Sajdah : 24, antara lain sebagai berikut :




Artinya : Dan kami jadikan di antara mereka itu pemimpin-pemimpin yang
memberi petunjuk dengan perintah kami ketika mereka sabar[1195]. dan
adalah mereka meyakini ayat-ayat kami. (Qs. As Sajdah :24).
F. Penelitian Terdahulu
1. Penelitian dengan judul : “Pengaruh Imbalan dan Gaya Kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja karyawan di Balai Besar Industri Hasil Pertanian
(BBIHP) oleh Ramlan Ruvendi. (2005)
Dari pembahasan hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan
bahwa terdapat hubungan dan pengaruh signifikan antara variable imbalan
dengan kepuasan kerja pegawai BBIHP yang diperlihatkan oleh koefisien
korelasi partial sebesar 0,619. Koefisien regresi (β1) X1 sebesar 0,412 dan
terdapat hubungan dan pengaruh signifikan antara variabel gaya
kepemimpinan dengan kepuasan kerja pegawai BBIHP yang diperlihatkan
koefisien korelasi partial sebesar 0,549. Koefisien regresi (β2) X2 sebesar
0,355 dan juga terdapat hubungan dan pengaruh signifikan antara variabel
imbalan dan gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja pegawai BBIHP
Bogor yang diperlihatkan oleh koefisien korelasi berganda sebesar 0,751.
2. Penelitian dengan judul : “Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan
Disiplin Kerja Karyawan Operator Shawing Computer Bagian Produksi
Pada PT. Primarindo Asia Infrastruktur Tbk di Bandung” Oleh Muhaimin.
(2004)
Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut :
a. Ada hubungan positif antara kepuasan kerja karyawan dengan disiplin
kerja karyawan operator shawing computer bagian produksi pada PT.
Primarindo Asia Infrastructure Tbk Bandung.
b. Kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oelh kebutuhan, seberapa jauh
kebutuhan tersebut telah terpenuhi atau belum terpenuhi
3. Penelitian dengan judul : “ Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap
Kepuasan dan Disiplin Kerja Karyawan Pada CV. Putera Abadi
Pekanbaru“. Dengan tujuan untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan
berpengaruh terhadap kedisiplinan kerja karyawan. Dengan sampel 52
orang maka didapatkan hasil bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
G. Hipotesis
Bertitik tolak dari latar belakang permasalahan yang dihadapi oleh PT.
Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru yang didukung teori-teori yang berkaitan
dengan permasalahan tersebut, maka dapat dirumuskan suatu hipotesis sebagai
berikut: “Diduga bahwa Gaya Kepemimpinan  berpengaruh signifikan terhadap
disiplin kerja Karyawan pada PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru.
H. Variabel Penelitian
Adapun variabel penelitian ini adalah :
1. Kedisiplinan (Y)
2. Gaya Kepemimpinan (X)
I. Operasional Variabel
Untuk memberikan kesamaan pandangan dan memudahkan analisa dan
mengatasi ruang lingkup penelitian, perlu konsep operasional dan indikator
variabel sebagai berikut :
Tabel II.1 : Operasional Variabel
Variabel Indikator
Gaya kepemimpinan
(X)
 Hubungan pemimpin dengan karyawan
 Hubungan pemimpin dengan sesama pimpinan
 Hubungan pemimpin dengan pengguna jasa
 Pembagian tugas dan pekerjaan
 Komunikasi dengan bawahan
 Pencapaian target perusahaan
 Medorong dan membina setiap staf untuk
berkembang
 Selalu mencari cara dan gagasan baru
 Ketrampilan teknis
 Pengambilan keputusan
Kedisiplinan
(Y)
 Tujuan dan Kemampuan
 Teladan pimpinan
 Balas jasa
 Keadilan
 Sanksi hukum
 Ketegasan, dan Hubungan kemanusiaan
Sumber: Rivai, 2004: 42

BAB III
METODELOGI PENELITIAN
A. Lokasi dan waktu penelitian
Penelitian ini dilakukan di PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru yang
beralokasi di Jl. Soebrantas KM 10,5 Komplek Perkantoran Riau Pos Group
Panam Pekanbaru yang dimulai pada  tanggal 10 Desember 2011.
B. Jenis dan Sumber Data
Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
a. Data Primer
Yaitu data yang diperoleh dari hasil wawancara langsung dengan para
karyawan dan pimpinan perusahaan PT. Riau Media Televisi, ataupun
data yang berupa pernyataan karyawan (responden) mengenai kegiatan
yang ada dalam perusahaan yang berbentuk daftar pertanyaan
(kuesioner).
b. Data Sekunder
Yaitu data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi dari pihak
perusahaan, misalnya; data mengenai tingkat kehadiran karyawan, data
mengenai jumlah karyawan yang keluar dan masuk, sejarah singkat
perusahaan, struktur organisasi, dan data lainnya yang berbentuk
laporan dan tabel.
C. Populasi dan Sampel
Sampel dalam penelitian ini adalah bagian dari populasi yang akan diteliti.
Sampel merupakan bagian dari populasi yang diambil melalui cara-cara tertentu
yang juga memiliki karakteristik tertentu, jelas, dan lengkap yang dianggap bisa
mewakili populasi Hasan (2002 : 58). Sedangkan jumlah sampel dalam penelitian
ini adalah berjumlah 112 orang. Metode pengambilan sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah rumus slovin Umar (2003 : 146) yaitu:
Dimana: n = Ukuran sampel
N = Ukuran populasi
e  = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan
pengambilan sampel yang masih dapat ditolelir atau diinginkan, disebut
juga dengan nilai kritis.= 											 														( )= 									 							, ²= 52,83		dibulatkan	menjadi	53	orang.	
n= 21 Ne
N

D. Teknik Pengumpulan Data
Dalam pengumpulan data yang diperlukan untuk penelitian ini,   penulis
melakukan teknik pengumpulan data sebagai berikut:
1. Wawancara yaitu  usaha untuk mendapatkan keterangan-keterangan
ataupun informasi dari sumber-sumber yang ada kaitannya dengan
masalah-masalah penelitian wawancara dilakukan dengan karyawan
PT. Riau Media Televisi Pekanbaru.
2. Kuisioner yaitu dengan mengajukan daftar pertanyaan yang diisi oleh
pihak karyawan bagian salesman. Kuisioner ini diberikan kepada
bagian personalia untuk dapat dibagikan kepada para karyawan yang
menjadi sampel dalam penelitian ini.
3. Observasi
Yaitu penelitian yang pengambilan datanya bertumpu pada pengamatan
langsung terhadap objek penelitian (Irawan, 64: 2004)
E. Teknik Analisis Data
Untuk menganalisa data penulis menggunakan metode regresi linear
sederhana, yaitu suatu metode statistik yang digunakan untuk mengetahui
hubungan antara variabel indevenden dan devenden yang dibantu dengan
menggunakan program SPSS versi 17.0 dengan persamaan sebagai berikut:
Y= a + bX
Keterangan :
Y = Kedisiplinan
a = Konstanta
b = Koefesien Regresi
X = Gaya Kepemimpinan Yang Demokratis
Pengukuran variabel-variabel yang terdapat dalam model analisis
penelitian ini bersumber dari jawaban atas pertanyaan yang terdapat dalam angket.
Karena semua jawaban tersebut bersifat kualitatif sehingga dalam analisa sifat
kualitatif tersebut diberi nilai agar menjadi data kuantitatif. Penentuan nilai
jawaban untuk setiap pertanyaan digunakan metode Skala Likert. Pembobotan
setiap pertayaan adalah sebagai berikut:
1. Jika memilih jawaban Sangat Baik (SB), maka diberi nilai 5
2. Jika memilih jawaban Baik (B), maka diberi nilai 4
3. Jika memilih jawaban Cukup Baik (CB), maka diberi nilai 3
4. Jika memilih jawaban Tidak Baik (TB), maka diberi nilai 2
5. Jika memilih jawaban Sangat Tidak Baik (STB), maka diberi nilai 1
F. Uji Kualitas Data
Menurut Haryanto (2002: 20) Kualitas data penelitian suatu hipotesis
sangat tergantung pada kualitas data yang dipakai di dalam penelitian  tersebut.
Kualitas data penelitian ditentukan oleh instrumen yang digunakan untuk
mengumpulkan data  untuk menghasilkan data yang berkualitas.
1. Uji Validitas
Pengujian  validitas dilakukan untuk menguji apakah jawaban dari
kuesioner dari responden benar-benar cocok utuk digunakan dalam
penelitian ini atau tidak.  Hasil penelitian yang valid adalah bila terdapat
kesamaan antara data yang dikumpulkan dengan data yang  terjadi pada
objek yang diteliti. Instrument valid berarti alat ukur yang digunakan
untuk mendapatkan data (mengukur) valid berarti instrument dapat
digunakan utuk mengukur apa yang harusnya diukur.
Adapun kriteria pengambilan keputusan uji validitas untuk setiap
pertanyaan adalah nilai Corrected item total corelationa atau nilai r hitung
harus berada diatas 0.3. hal ini dikarenakan jika nilai  r hitung lebih kecil
dari 0.3, berarti item tersebut memiliki hubungan yang lebih rendah
dengan item-item pertanyaan lainnya dari pada variabel yang diteliti,
sehingga item tersebut dinyatakan tidak valid (Sugiyono, 2007: 48).
2. Uji Reliabilitas
Penguji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah hasil
jawaban dari kuisioner oleh responden benar-benar setabil dalam
mengukur suatu gejala atau kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu alat
pengukur semakin stabil pula alat pengukur tersebut rendah maka alat
tersebut tidak stabil dalam mengukur suatu gejala. Instrumen yang realibel
adalah instrument yang digunakan beberapa kali untuk mengukur objek
yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Adapun kriteria
pengambilan keputusan untuk uji reliabilitas adalah dengan melihat nilai
Cronbach Alpha (α) untuk masing-masing variabel. Dimana  suatu
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60.
3. Uji Normalitas Data
Uji  Normalitas adalah langkah awal yang harus dilakukan untuk
setiap analisis multvariate khususnya jika tujuannya  adalah inferensi.
Tujuannya adalah untuk menguji apakah  dalam model regresi, variabel
dependen dengan variabel independen  mempunyai distribusi normal  atau
tidak. Model regresi yang baik adalah  distribusi data normal atau
mendekati normal. Jika data menyebar jauh dari regresi atau tidak
mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi
normalitas.
G. Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan terbebas
dari bisa yang mengakibatkan hasil regresi yang diperoleh tidak valid dan
akhirnya hasil regresi tersebut tidak dapat dipergunakan sebagai dasar untuk
menguji hipotesis dan penarikan kesimpulan, maka digunakan asumsi klasik. Tiga
asumsi klasik yang perlu diperhatikan adalah:
a. Uji Autokorelasi
Autokorelasi merupakan korelasi atau hubungan yang terjadi antara
anggota-anggota dari serangkaian pengamatan yang tersusun dalam times
series pada waktu yang berbeda. Autokorelasi bertujuan untuk menguji
apakah dalam sebuah model regresi linear ada korelasi antara kesalahan
pengganggu pada periode t. Jika ada, berarti terdapat Autokorelasi. Dalam
penelitian ini keberadaan Autokorelasi diuji dengan Durbin Watson
dengan rumus sebagai berikut:
 








nt
t
nt
t
t
e
ee
d
2
2
1
2
11
Keterangan:
1) Jika angka D-W di bawah -2 berarti terdapat Autokorelasi positif.
2) Jika angka D-W diantara -2 sampai 2 berati tidak terdapat
Autokorelasi.
3) Jika D-W di atas 2 berarti terdapat Autokorelasi negatif.
Untuk menetukan batas tidak terjadinya Autokorelasi dalam
model regresi tersebut adalah du < d < 4 dimana du adalah batas atas
dari nilai d Durbin Watson yang terdapat pada tabel uji Durbin Watson.
Sedangkan d merupakan nilai d Durbin Witson dari hasil perhitungan
yang dilakukan. Model regresi tidak mengandung masalah Autokorelasi
jika kriteria du <d < 4 – du terpenuhi.
b. Uji Heterokedastisitas
Pengujian Heterokedastisitas dalam model regresi dilakukan untuk
mengetahui apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dan
dari suatu pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak
terjadi heterokedastisitas. Pengujian ini dilakukan dengan melihat pola
tertentu pada  grafik dimana sumbu Y adalah yang telah diprediksikan dan
sumbu X adalah residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah
distandarized. Dasar pengambilan keputusannya adalah:
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk  suatu
pola yang teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit) maka
telah terjadi heterokedastisitas.
2) Jika tidak terdapat pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatasndan
di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y maka tidak terjadi
heterokedastisitas.
H. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
analisis regresi linier sederhana berdasarkan Uji Secara Parsial (Uji t), Koefisien
Korelasi dan Uji Koefisien Determinasi (R2), dengan bantuan software SPSS
(Statistical Product and Service Solution) versi 17.0.
1. Uji Secara Parsial ( Uji t )
Uji Secara Parsial (Uji t) ini bertujuan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel indenpenden X terhadap variabel dependen (Y)
dengan asumsi variabel lainnya adalah konstan. Pengujian dilakukan
dengan 2 arah (2 tail) dengan tingkat keyakinan sebesar 95 % dan
dilakukan uji tingkat signifikan pengaruh hubungan variabel independen
secara individual terhadap variabel dependen, dimana tingkat signifikansi
ditentukan sebesar 5 % dan degree of freedom (df) = n – (k+1). Adapun
kriteria pengambilan keputusan yang digunakan dalam pengujian ini
adalah sebagai berikut:
(1) Apabila t hitung > t tabel atau P value < α maka:
(a) Ha diterima karena memiliki pengaruh yang signifikan
(b) H0 ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang  signifikan
(2) Apabila  t hitung <  t tabel, atau P value > α , maka :
(a) Ha ditolak karena tidak memiliki pengaruh yang signifikan
(b) H0 diterima karena terdapat pengaruh yang  signifikan.
2. Koefisien Korelasi (R)
Koefisien Korelasi (R) adalah uji yang digunakan untuk
mengetahui adanya hubungan yang kuat ataupun rendah antara kedua
variabel berdasarkan nilai r di gunakan interprestasi koefisien korelasi
menurut Sugiyono (2004 : 138)
Tabel III.1  Interval Koefisien Korelasi (R)
Interval koofisien Tingkat hubungan
0,00 - 0,199 Sangat rendah
0,20 - 0,399 Rendah
0,40 - 0,599 Sedang
0,60 - 0,799 Kuat
0,80 - 1,000 Sangat kuat
Sumber : Sugiono, 2004
3. Koofisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui persentase
variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel
dependen. Nilai koefisien determinasi adalah di antara nol dan satu. Jika
koefisien determinasi  (R²) = 1, artinya variabel independen memberikan
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel-variabel
dependen. Jika koefisien determinasi (R²) = 0, artinya variabel independen
tidak mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel dependen.
1BAB IV
GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN
A. Sejarah Singkat Perusahaan
Riau Televisi (Rtv) adalah sebuah stasiun televisi lokal yang berpusat di
Pekanbaru, Riau. Stasiun televisi ini merupakan milik Jawa Pos Group
berdasarkan Akte Notaris Nomor 39 tanggal 19 Oktober 2000 dari kantor Notaris
H. Asman Yunus, SH dengan nama perusahaan PT. Riau Media Televisi.
Bertepatan dengan hari Kebangkitan Nasional 20 Mei 2001. Propinsi Riau resmi
memiliki stasiun televisi swasta sendiri bernama Riau Televisi.
Berdasarkan peraturan perundang-undangan yang dijadikan acuan
penyusunan studi kelayakan atas PT. Riau Media Televisi berkenan dengan
penyelenggaraan jasa penyiaran stasiun televisi. Peraturan perundang-undangan
yang dijadikan rujukan untuk menyusun studi kelayakan ini, antara lain UU
Nomor 1 Tahun 1995 tentang Perseroan Terbatas dan Peraturan Pelaksanaannya,
UU Nomor 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah dan UU lain yang
berhubungan termasuk revisinya serta peraturan pelaksanaannya, Keputusan
Menteri Perhubungan Nomor KM 76 Tahun 2003 tentang Rencana Induk (master
plan) Frekuensi Radio Penyelenggaraan Telekomunikasi Khusus untuk keperluan
Televisi Siaran Analog pada Pita Ultra High Frekuensi (UHF), Surat Keputusan
Komisi  Penyiaran Indonesia Nomor 01/SKKPI/01/2005 tentang Panduan
Prosedur Administrasi dan formulir untuk memperoleh izin penyelenggaraan
2lembaga penyiaran swasta jasa penyiaran radio dan jasa penyiaran televisi, dan
regulasi lainnya yang bersifat lokal.
Akhirnya, studi kelayakan ini memperlihatkan kesimpulan bahwa PT.
Riau Media televisi valid, cakap, sah, layak dan patut serta memenuhi kriteria dan
persyaratan yang diharuskan oleh UU penyiaran untuk mendapatkan izin
penyelenggaraan jasa penyiaran sebagai lembaga penyiaran swasta
penyelenggaraan jasa penyiaran televisi berbasis stasiun lokal di Pekanbaru. Hasil
akhir studi kelayakan ini menjadi dokumen hukum yang sah dan valid dijadikan
sebagai persyaratan mengajukan permohonan penyesuaian diri terhadap UU
Nomor 32 tentang penyiaran.
Riau Televisi sebagai televisi lokal Riau menfokuskan diri terhadap minat
dan keinginan pemirsa dibumi Melayu Propinsi Riau. Kalau televisi nasional
memberikan program yang bersifat umum dan universal, maka Rtv sebagai
televisi lokal masyarakat Riau lebih menekankan program Interaktif Via telepon,
SMS dan melakukan kegiatan Off Air untuk memperkuat penetrasi kemasyarakat
Riau. Pemirsa Rtv mempunyai karakter khas masyarakat Riau ayitu : Agamis,
memiliki fanatisme yang tinggi terhadap budayanya, dinamis dan memiliki
solidaritas yang tinggi serta senang terlilbat dalam acara televisi. Untuk komposisi
program Rtv dapat dilihat pada tabel 5.
Sebagai kota yagn terus berkembang dan bahkan tahun 2002 oleh
Bappenes, Kota Pekanbaru dijadikan sebagai pusat perkebangan diwilayah Barat,
maka kehadiran stasiun televisi dapat digunakan sebagai media promosi yang
efektif. Sadar dengan perkembangan tersebut Riau TV yang saat ini berkantor
3dikompleks gedung Riau Pos KM. 10,5 Panam dengan kekuatan pemancar 10 kilo
mampu menjangkau pemirsa pekanbaru dengan penduduknya yang berjumlah
629.816 jiwa, Kab. Kuantan Sengingi 233.161 jiwa, Kab. Inhu 266.052 jiwa, Kab.
Inhil 597.832 jiwa, Kab. Pelalawan 164.542 jiwa, Kab. Kampar 481.052 jiwa,
Kab. Siak 310.676 jiwa, kab. Rokan Hulu 285.824 jiwa, Kab. Rokan Hilir
378.003 jiwa, dan bengkalis sebanyak 559.675 jiwa.
Tabel IV.1 : Converage Area
Tranmisi Power Convered
Kabupaten/Kota
Jumlah
Penduduk
Chanel
Pekanbaru 10 kw Pekanbaru 629.816 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Dumai 186.316 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Kuansing 233.316 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Indragiri Hulu 266.161 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Indragiri Hilir 597.832 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Pelalawan 164.542 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Kampar 481.052 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Bengkalis 559.675 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Siak 310.676 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Rokan Hulu 285.824 32 UHF
Pekanbaru 10 kw Rokan Hilir 379.003 32 UHF
Sumber : PT. Riau Media televisi 2012
Jumlah penduduk ini akan terus bertambah sejalan dengan bertambahnya
sejumlah perusahaan dan industri di Propinsi Riau. Saat ini sejumlah perusahaan
4seeprti Caltex Pacifik Indonesia yang merupakan perusahaan minyak terbesar di
Indonesia, PT. Indah Kiat perusahaan bubuk kertas terbesar di Asia Tenggara dan
PT. RAPP, serta pabrik PT. Indofood Sukses Makmur Tbk yang merupakan
cabang terbesar di Sumatera yang sudah lama beroperasi dan industri-industri itu
akan terus meningkatkan kapasitas produksinya.
Perkembangan pesat inilah yang menjadi dasar Pemerintah Kota
Pekanbaru menetapkan Visi Kota Pekanbaru 2020 : Pekanbaru senagai pusat
pemerintahan Propipnsi Riau, Pekanbaru sebagai pusat perdagangan dan jasa,
serta Pekanbaru menjadi pusat pengembangan budaya Melayu.
Dalam konteks tersebut, industri televisi diyakini sebagai media yang
mampu menampilkan informasi juga menjadi agent of change yang berperan
penting di era informatika serta globalisasi saat ini.
Indikator yang lain menunjukkan Kota Pekanbaru akan berkembang
adalah pertumbuhan ekonomi sebesar 4,2% yang melebihi pertumbuhanekonomi
nasional dan juga faktor keamanan yang merupakan syarat mutlak untuk investasi
terus terjaga. Dengan perkembangan tersebut, Riau Televisi (Rtv) memiliki
sejumlah program yang dikhususkan untuk memenuhi kebutuhan penduduk Riau
sudah disiapkan, Riau televisi (Rtv) yang mengudara 20 Mei 2001 saat ini
mengudara yakni mulai 06.00 WIB sampai 23.00 WIB. Sesuai dengan tuntutan
dunia Brocast Riau Televisi (Rtv) juga memiliki tenaga-tenaga profesional, dari
99 karyawan 50% adalah tamatan Diploma dan perguruan tinggi dan 5 orang
diantaranya adalah lulusan IKJ Jakarta dan 15 orang diantaranya juga adalah
5wartawan yang sudah berkecimpung didunia Brocast dari televisi nasional selama
1 bulan.
Untuk memperluas jaringan informasi, Riau Televisi (Rtv) juga memiliki
tenaga di Batam dan Dumai serta Bagan Siapi-api serta bantuan dari wartawan
Riau Pos dan Pekanbaru Pos yang tersebar disetiap kota di Riau yang setiap saat
dapat melaporkan berbagai kejadian penting.
B. Visi dan Misi PT. Riau Media Televisi
PT. Riau Media Televisi hadir dengan Visi menjadikan Propinsi Riau
sebagai pusat perekonomian dan pengembangan kebudayaan Melayu dalam
masyarakat yang agamis di Asia tenggara 2020. Untuk mewujudkan visi tersebut,
PT. Riau Media Televisi menyiapakan langkah-langkah strategi berupa misi yaitu:
1. Membuat dan menayangkan program-program siaran sebagai barometer
tercepat dan terakurat melalui program-program berita yang
ditayangkan dalam kurun waktu 3 (tiga) tahun terakhir.
2. Membuat dan menayangkan program-program siaran yang mampu
meningkatkan ketahanan budaya Melayu dalam menghadapi era
globalisasi.
3. Membuat dan menayangkan program-program siaran pemersatu
budaya-budaya daerah Riau dalam rangka memperkuat budaya nasional
dalam NKRI
4. Menjadi sarana untuk mendokumentasikan budaya-budaya Melayu
yang sudah langka.
65. Membuat dan menayangkan program-program siaran yang mampu
memperkuat pelaksanaan otonomi daerah dan masyarakat madani di
Riau.
6. Mengembangkan dan menayangkan beragam program siaran sebagai
media inovasi, pendidikan, hiburan yang sehat, dan mempunyai kontrol
sosial di masyarakat.
C. Struktur Organisasi Perusahaan
Untuk menjalankan kerja sama yang baik diperlukan suatu tempat yang
dinamakan dengan organisasi. Organisasi adalah suatu tempat sekelompok orang
yang bekerja sama dalam struktur dan koordinasi tertentu dalam mencapai tujuan
tertentu. Berbagai organisasi memiliki tujuan yang berbeda-beda tergantung
pada jenis organisasinya. Salah satunya adalah organisasi perusahaan yang
bertujuan untuk memperoleh profit atau keuntungan.
Sekalipun tidak semua perusahaan bertujuan untuk mencari
keuntungan, namun profit adalah salah satu tujuan yang ingin dicapai oleh
perusahaan dimanapun. Jika tujuan dari perusahaan adalah profit, maka
perusahaan atau organisasi bisnis adalah sekumpulan orang atau kelompok
yang memiliki tujuan untuk meraih profit dalam kegiatan bisnisnya. Sehingga
mereka berupaya untuk mewujudkan tujuannya tersebut melalui kerja sama
didalam organisasi tersebut.
Biasanya dalam pengorganisasian, manajer mengalokasikan
keseluruhan sumber daya organisasi sesuai dengan rencana  yang telah
7dibuat berdasarkan suatu kerangka kerja. Kerangka kerja organisasi tersebut
disebut sebagai desain organisasi (Organizational design). Bentuk spesifik dari
kerangka kerja organisasi dinamakan dengan Struktur Organisasi (Structure
Organizational).
Struktur organisasi pada dasarnya merupakan desain organisasi
dimana manajer melakukan alokasi sumber daya organisasi, terutama yang terkait
dengan pembagian kerja dan sumber daya yang dimiliki organisasi serta
bagaimana keseluruhan kerja tersebut dapat dikoordinasikan dan
dikomunikasikan. Struktur organisasi yang penulis maksud dalam penulisan
skripsi ini adalah suatu struktur atau bagan organisasi yang menggambarkan garis
kerja sama antara individu-individu yang tergabung didalam organisasi
PT. Riau Media Televisi Pekanbaru.
Berikut ini dapat kita lihat bentuk struktur organisasi PT. Riau Media
Televisi Pekanbaru adalah sebagai berikut:
8Gambar IV.1
Struktur Oraganisasi PT. Riau Media Televisi Pekanbaru (RTv)
Sumber : PT. Riau Media Televis
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BAB V
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. Identitas Responden
Analisis identitas responden dalam penelitian ini di lihat dari beberapa sisi,
diantaranya adalah berdasarkan tingkat usia responden, tingkat pendidikan
responden dan berdasarkan jenis kelamin responden. Untuk lebih jelasnya dapat di
lihat pada keterangan berikut ini :
1. Responden Menurut  Tingkat Usia
Pada bagian ini akan memberikan gambaran secara umum mengenai
keadaan responden di tinjau dari kelompok usia. Untuk lebih jelasnya, berikut
dapat di lihat pada tabel V.1 berikut ini:
Tabel V.1 Responden Berdasarkan Tingkat Usia
No Usia Responden
Frekuensi
Orang Persentase (%)
1 20 – 25 29 37,7
2 26 – 30 11 20,8
3 31 – 35 7 13,2
4 36 – 40 4 7,5
5 41 > 2 3,8
Jumlah 53 100  %
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.1 di atas, maka dapat diketahui bahwa berdasarkan
tingkat usia, responden yang berusia antara 20 – 25 tahun berjumlah  29 orang
atau sebesar 37,7 %, sedangkan yang berusia antara 26 – 30 tahun berjumlah 11
orang atau sebesar 20,8 % dan responden yang berusia antara 31 – 35 tahun
berjumlah 7 orang atau sebesar 13,2 %, sedangkan yang berusia antara 36 – 40
tahun berjumlah 4 orang atau sebesar 7,5 % dan responden yang berusia antara 41
> tahun  berjumlah 2 orang atau sebesar 3,8 %. Dengan demikian, maka dapat
disimpulkan bahwa rata-rata usia responden  berkisar antara 20 – 25  tahun.
Berdasarkan hasil wawancara diketahui bahwa alasan pihak perusahaan
lebih memprioritaskan tenaga kerja yang berusia antara 20 – 25 tahun adalah
dikarenakan pasa usia tersebut karyawan masih produktif dan terampil.
2. Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Kemudian keadaan responden  jika di lihat dari tingkat pendidikannya,
maka dapat di lihat pada tabel berikut ini:
Tabel V.2  Responden Menurut Pendidikan
No Pendidikan
Frekuensi
Orang Persentase (%)
1 SLTP 4 7,5
2 SLTA 26 49,1
3 D3 12 22,6
4 S1 11 20,8
Jumlah 53 100  %
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.2 di atas, diketahui bahwa berdasarkan tingkat
pendidikan responden, untuk pendidikan SLTP sebanyak 4 orang atau sebesar 7,5
%, sedangkan untuk pendidikan SLTA sebanyak 26 orang atau sebesar 49,1  %,
kemudian untuk pendidikan D3 sebanyak 12 orang atau sebesar  22,6 % dan untuk
pendidikan S1 sebanyak 11 orang atau sebesar 20,8 %. Dengan demikian, maka
dapat disimpulkan bahwa rata-rata tingkat pendidikan responden adalah tamatan
SLTA. Berdasarkan hasil wawancara diketahui bahwa alasan pihak perusahaan
lebih memprioritaskan karyawan yang tamatan dari SLTA karena perusahaan
banyak membutuhkan tenaga kerja yang tamatan kejuruan.
3. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Kemudian keadaan responden  jika di lihat dari Jenis Kelamin, maka dapat
di lihat pada tabel berikut ini:
Tabel V.3  Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin
Frekuensi
Orang Persentase (%)
1 Laki-laki 32 60,4
2 Perempuan 21 39,6
Jumlah 53 100  %
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.3 di atas, diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin
responden, untuk responden yang berjenis kelamin laki-laki adalah sebanyak 32
orang atau sebesar 60,4 %, sedangkan yang berjenis kelamin perempuan adalah
sebanyak 21 orang atau sebesar 39,6 %. Dengan demikian, maka dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden berjenis kelamin laki-laki. Berdasarkan
hasil wawancara diketahui bahwa alasan pihak perusahaan lebih memprioritaskan
pada tenaga kerja laki-laki adalah karena sebagian besar tugas yang harus
dikerjakan cukup berat sehingga dibutuhkan tenaga kerja laki-laki.
B. Deskripsi Variabel
1. Bagian Variabel Gaya Kepemimpinan   (X)
Gaya kepemimpinan yang diterapkan pada PT. Riau Media Televisi (Rtv)
Pekanbaru  adalah gaya kepemimpinan Direktif, yaitu kemampuan mempengaruhi
orang lain agar bersedia  bekerja sama untuk mencapai tujuan yang telah
ditentukan dengan cara segala kegiatan yang akan dilakukan diputuskan oleh
pimpinan semata-mata (Observasi, 8 Desember 2012). Karyawan sebenarnya
menginginkan bahwa pimpinan mau menerima masukan dan saran dari para
bawahannya dan tidak mengambil keputusan secara sendiri tanpa
memperhitungkan suara dan aspirasi dari bawahan (Wawancara, 25 Maret 2013)
Berikut jawaban responden terhadap variabel gaya kepemimpinan :
Tabel V.4 Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel Gaya
Kepemimpinan (X).
No Pernyataan
Frekuensi
Jumlah
SB B CB TB STB
1 Menurut saudara / i
bagaimana kemampuan
pimpinan perusahaan
saat ini
21 26 5 1 0 53
39,6% 49,6% 9,4% 1,9% 0,00% 100%
2 Menurut saudara / i
bagaimana hubungan
pimpinan perusahaan
dengan para bawahannya
24 19 8 2 0 53
45,2% 35,8% 9,4% 3,8% 0,00% 100%
3 Menurut saudara / i
bagaimana gaya
kepemimpinan yang
diterapkan oleh
pimpinan perusahaan
saat ini
19 27 7 0 0 53
35,8% 50,9% 13,2% 0,00% 0,00% 100%
4 Menurut saudara / i
bagaimana gaya
kepemimpinan
perusahaan dalam
menyelesaikan masalah
yang terjadi
31 20 2 0 0 53
58,5% 37,8% 3,8% 0,00% 0,00% 100%
5 Menurut saudara / i
bagaimana cara
pimpinan perusahaan
dalam meraih tujuan
perusahaan
12 15 18 8 0 53
22,6% 28,3% 33,9% 15,1% 0,00% 100%
6 Menurut saudara / i
bagaimana perhatian
pimpinan perusahaan
terhadap para
karyawannya
19 23 9 2 0 53
35,8% 43,4% 16,9% 3,8% 0,00% 100%
7 Menurut saudara / i
apakah gaya
kepemimpinan saat ini
sesuai dengan visi dan
misi perusahaan
21 25 4 3 0 53
39,6% 47,2% 7,5% 5,7% 0,00% 100%
8 Menurut saudara / i
bagaimana cara
pimpinan perusahaan
dalam mengatasi
perbedaan yang terjadi
19 29 3 2 0 53
35,8% 54,7% 5,7% 3,8% 0,00% 100%
9 Menurut saudara / i
bagaimana gaya
kepemimpinan pimpinan
perusahaan dalam
mengjaari karyawan
19 29 5 0 0 53
35,8% 54,7% 9,4% 0,00% 0,00% 100%
10 Menurut saudara / i
bagaimana gaya
kepemimpinan pimpinan
perusahaan dalam
melatih para
karyawannya
18 14 13 8 0 53
26,4% 26,4% 24,5% 9,4% 0,00% 100%
Jumlah 203 227 74 26 0 530
Rata-rata 20 23 7 3 0 53
Persentase 37,7% 43,4% 13,2% 5,7% 0,00% 100%
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang gaya
kepemimpinan di atas, menunjukan bahwa sebanyak 20  orang atau sebesar 37,7
% responden menyatakan sangat baik, kemudian sebanyak  23 orang atau sebesar
43,4 % menyatakan baik, selanjutnya sebanyak  7 orang atau sebesar 13,2  %
menyatakan cukup baik dan sebanyak 3 orang atau sebesar 5,7 % responden
menyatakan  tidak setuju. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan menilai gaya
kepemimpinan pimpinan perusahaan sudah cukup baik.
2. Disiplin Kerja (Y)
Tingkat kedisiplinan kerja karyawan berdasarkan hasil observasi diketahui
bahwa masih cukup rendah, hal ini terlihat dari masih banyakanya permasalahan
kedisiplinan yang terjadi seperti kasus kehilangan material, kecelakaan kerja,
kelalaian kerja dan konflik yang terjadi (Observasi, 8 Desember 2012), sedangkan
karyawan menginginkan bahwa berbagai permasalahan yang terjadi terkait
dengan kedisiplinan kerja mereka dicarikan solusi dan jalan keluarnya, sehingga
karyawan merasa diperhatikan dan tingkat kedisiplinan kerja karyawan jauh lebih
baik (Wawancara 25 Maret 2013).
Berikut jawaban responden terhadap variabel disiplin kerja :
Tabel V.5 Rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel Disiplin
Kerja (Y).
No Pernyataan
Frekuensi
Jumlah
SB B CB TB STB
1 Menurut saudara / i
bagaimana tanggapan
karyawan dalam
mematuhi peraturan dan
21 25 4 3 0 53
tata tertib yang
diterapkan perusahaan
39,6% 47,2% 7,5% 5,7% 0,00% 100%
2 Menurut saudara / i
bagaimana keinginan
karyawan dalam berlaku
disiplin
18 16 11 8 0 53
33,9% 30,2% 20,8% 15,1% 0,00% 100%
3 Menurut saudara / i
bagaimana kemampuan
karyawan dalam
mengoreksi hasil kerja
yang telah dikerjakan
12 15 18 8 0 53
22,6% 28,3% 33,9% 15,1% 0,00% 100%
4 Menurut saudara / i
apakah karyawan selalu
mentaati kebijakan yang
ditetapkan
24 21 8 0 0 53
45,3% 39,6% 15,1% 0,00% 0,00% 100%
5 Menurut saudara / i
bagaimana tingkat
kedisiplinan karyawan
23 25 5 0 0 53
43,4% 47,2% 9,4% 0,00% 0,00% 100%
6 Menurut saudara / i
bagaimana peraturan
yang ditetapkan
perusahaan mengenai
jam masuk kerja
28 23 2 0 0 53
52,8% 43,4% 3,8% 0,00% 0,00% 100%
7 Menurut saudara / i
bagaimana bagaimana
peraturan yang
ditetapkan perusahaan
mengenai jam pulang
11 14 12 11 5 53
kerja
20,8% 26,4% 22,6% 20,8% 9,4% 100%
8 Menurut saudara / i
bagaimana izin yang
diberikan perusahaan
kepada karyawan yang
sakit
19 24 10 0 0 53
35,8% 45,3% 18,9% 0,00% 0,00% 100%
9 Menurut saudara / i
bagaimana ketepatan
waktu karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan
23 23 7 0 0 53
43,4% 43,4% 13,2% 0,00% 0,00% 100%
10 Menurut saudara / i
bagaimana tingkat
kehadiran karyawan
19 21 6 3 4 53
35,8% 39,6% 11,3% 5,7% 7,5% 100%
Jumlah 198 207 83 33 9 530
Rata-rata 20 21 8 3 1 53
Persentase 37,8% 39,6% 15,1% 5,7% 1,9% 100%
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi jawaban responden tentang disiplin kerja di
atas, menunjukan bahwa sebanyak 20  orang atau sebesar 37,8 % responden
menyatakan sangat baik, kemudian sebanyak  21 orang atau sebesar 39,6 %
menyatakan baik, selanjutnya sebanyak 8 orang atau sebesar 15,1  % menyatakan
cukup baik, sebanyak 3 orang atau sebesar 5,7 % menyatakan  tidak baik dan
sebanyak 1 orang atau sebesar 1,9 % menyatakan sangat tidak baik. Hal ini
menunjukkan bahwa tingkat disiplin kerja karyawan sudah cukup baik.
C. Uji Kualitas Data
Sebelum dilakukan analisis data dengan menggunakan program SPSS,
maka terlebih dahulu dilakukan uji kualitas data dan uji asumsi klasik.
1. Uji Validitas
Uji validitas adalah suatu uji yang digunakan untuk melihat sejauh
mana suatu alat ukur benar-benar cocok atau sesuai sebagai alat ukur yang
diinginkan. Pengujian validitas dilakukan untuk menguji apakah hasil jawaban
dari kuesioner oleh responden benar-benar cocok untuk digunakan dalam
penelitian ini. (Ghazali, 2006 : 45).
Tabel V.6 Rekapitulasi Uji Validitas untuk setiap pernyataan Gaya
Kepemimpinan (X11-X110).
Variabel
Corrected
Item Total
Correlation
Tanda Nilai Keterangan
Gaya Kepemimpinan (X)
X1.1 0.589 > 0.3 Valid
X1.2 0.484 > 0.3 Valid
X1.3 0.625 > 0.3 Valid
X1.4 0.541 > 0.3 Valid
X1.5 0.536 > 0.3
X1.6 0.506 > 0.3 Valid
X1.7 0.343 > 0.3 Valid
X1.8 0.526 > 0.3 Valid
X1.9 0.435 > 0.3 Valid
X1.10 0.369 > 0.3
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Tabel V.7 Rekapitulasi Uji Validitas untuk setiap pernyataan Kedisiplinan
(Y21-Y210).
Variabel
Corrected
Item Total
Correlation
Tanda Nilai Keterangan
Kedisiplinan (Y)
Y2.1 0.515 > 0.3 Valid
Y2.2 0.368 > 0.3 Valid
Y2.3 0.647 > 0.3 Valid
Y2.4 0.720 > 0.3 Valid
Y2.5 0.391 > 0.3
Y2.6 0.719 > 0.3 Valid
Y2.7 0.603 > 0.3 Valid
Y2.8 0.595 > 0.3 Valid
Y2.9 0.700 > 0.3 Valid
Y2.10 0.674 > 0.3
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi Uji Validitas untuk setiap pertanyaan di atas
dapat di lihat bahwa nilai Corrected Item Total Correlation atau nilai r hitung untuk
masing-masing variabel berada di atas 0.3. Ini menunjukkan bahwa data tersebut
valid dan layak untuk diuji.
2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah suatu uji yang digunakan untuk mengukur tingkat
kestabilan suatu alat pengukuran dalam mengukur suatu gejala atau kejadian.
Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah hasil jawaban  dari
kuesioner  oleh responden benar-benar stabil dalam mengukur suatu gejala atau
kejadian. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang digunakan beberapa kali
untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama (Ghazali,
2006 : 41).
Tabel V.8 Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s
Alpha
Tanda Nilai Keterangan
Gaya Kepemimpinan (X) 0.809 > 0.6 Reliabel
Kedisiplinan (Y) 0.866 > 0.6 Reliabel
Sumber : Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan Tabel V.8 di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach’s
Alpha untuk masing-masing variabel berada > 0,6. Ini menunjukkan bahwa
masing-masing variabel tersebut reliabel dan layak untuk diuji.
3. Uji Normalitas Data
Pengujian dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu
diagonal dari scatterplot, dasar pengambilan keputusannya adalah jika data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika menyebar jauh dari regresi/tidak
mengikuti garis diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan gambar V.1 di atas, dapat diketahui bahwa sebaran data
berada disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal. Oleh karena itu
model regresi dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.
D. Uji Asumsi Klasik
Gambar V.1
Uji Normalitas
Untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan betul-betul
terbebas dari adanya gejala autokorelasi, dan gejala heterokedastisitas, perlu
dilakukan pengujian yang disebut dengan uji asumsi klasik.
1. Autokorelasi
Tujuannya adalah untuk menguji apakah dalam model regresi ada korelasi
antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan pengganggu pada periode t-1
(sebelum data diurutkan berdasarkan urutan waktu). Model regresi yang baik
adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Pengujian ini dilakukan dengan
Durbin-Watson Test ( Tabel D-W) dalam pengambilan keputusannya adalah:
1) Angka D - W di bawah - 2 berarti ada autokorelasi positif
2) Angka D - W di antara - 2 sampai  2 berarti tidak ada autokorelasi
3) Angka D - W di atas  2 berarti ada autokorelasi negatif.
Tabel V.9 Rekapitulasi Uji Autokorelasi
Variabel Durbin
Watson
Kriteria
Keputusan
Keterangan
Gaya Kepemimpinan 1.688 Berada  di antara
- 2 sampai  2
Tidak ada
autokorelasi
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi uji autokorelasi di atas, diperoleh nilai D-W
untuk variabel independen sebesar 1.688. Ini menunjukkan bahwa nilai D-W
berada di antara - 2 sampai  2 yang artinya tidak ada autokorelasi, sehingga dapat
disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi dalam model penelitian ini.
2. Heterokedastisitas
Tujuannya adalah untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dan residual dari suatu pengamatan yang lain. Model
regresi yang baik adalah  tidak terjadi heterokedastisitas. Pengujian ini dilakukan
dengan melihat pola tertentu pada grafik dimana sumbu Y adalah yang telah
diprediksikan dan sumbu X adalah residual (Y prediksi - Y sesungguhnya)
yang telah distandarkan (Ghazali, 2006 : 105).
Gambar  V.2
Uji Heterokedastisitas
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan gambar di atas, terlihat bahwa titik-titik menyebar  secara
acak, dan membentuk suatu pola tertentu, serta tersebar di atas dan di atas
angka nol pada sumbu Y. Jadi, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam
penelitian ini bebas dari heteroskedastisitas.
D. Model Regresi Linear Sederhana
Hasil dari perhitungan untuk analisis regresi dari responden dapat di lihat
pada tabel dibawah ini :
Tabel V.10 Rekapitulasi Regresi Linear Sederhana
Model Unstandardized Coefficients
Konstanta
Gaya Kepemimpinan (X)
B
22.893
0.373
Sumber: Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel rekapitulasi regresi linear sederhana di atas, maka
diperoleh persamaan regresi yang dihasilkan adalah:
Y = 22.893 + 0.373 X + e
Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka dapat dijelaskan sebagai
berikut:
1. Konstanta sebesar 22.893 menyatakan bahwa jika tidak ada gaya
kepemimpinan, maka nilai kedisiplinan kerja karyawan pada PT. Riau
Media Televisi (Rtv) Pekanbaru akan tetap sebesar 22.893 poin.
2. Koefisien regresi b sebesar 0.373 menyatakan bahwa jika nilai gaya
kepemimpinan mengalami kenaikan 1 poin, maka nilai kedisiplinan kerja
karyawan pada PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru akan mengalami
kenaikan sebesar 0.373 satuan.
E. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan Uji
secara parsial (Uji t), uji koefisien determinasi (R2).
1. Uji Parsial (Uji t)
Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel
dengan tingkat signifikansi  sebesar 5 % dan degree of freedom (df) = n – (k +1).
Dimana apabila t hitung > t tabel, maka hipotesis diterima, dengan kata lain variabel
independen secara individual memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen. Sebaliknya, jika t hitung <  t tabel maka hipotesis ditolak.
Tabel V.11 Rekapitulasi Hasil Pengujian Hipotesis Secara Parsial  (Uji t)
Variabel t hitung Tanda t tabel Sig Tanda
Alpha
(α)
Ket
Gaya
kepemimpinan
3.802 > 2.672 0.007 < 0.05 Sig
Sumber : Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2012
Berdasarkan tabel V.11 di atas, menunjukkan bahwa nilai t hitung
sebesar 3.802 > t tabel 2.672 atau Sig sebesar 0.007 < alpha 0.05, dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan  secara parsial
berpengaruh secara signifikan  terhadap  kedisiplinan kerja karyawan pada PT.
Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru.
2. Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien Determinasi (R2) adalah sebuah koefisien yang digunakan untuk
melihat seberapa besar variabel independen (gaya kepemimpinan) dapat
menjelaskan variabel dependennya (kedisiplinan).
Tabel V.12 Rekapitulasi Hasil Pengujian Koefisien Determinasi (R2)
Model Summaryb
Model R R Square
Adjusted R
Square
Std. Error of the
Estimate Durbin-Watson
1 .665a .433 .416 5.65658 1.688
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan
b. Dependent Variable: Kedisiplinan
Sumber : Kuesioner Penelitian (diolah) Tahun 2013
Berdasarkan tabel V.12 di atas, diketahui bahwa nilai Korelasi (R) sebesar
0.665.  Ini menunjukkan bahwa korelasi antara variabel devenden dengan variabel
indevenden kuat. Hal ini dikarenakan nilai korelasi sebesar 0.665 mendekati
angka 1.
Adapun nilai R Square dalam penelitian ini sebesar 0.433, kemudian nilai
ini akan dirubah kebentuk persen. Ini artinya persentase sumbangan pengaruh
variabel gaya kepemimpinan terhadap kedisiplinan kerja karyawan pada PT.
Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru sebesar 43,3 %, sedangkan sisanya 56,7 %
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak di teliti dalam penelitian ini.
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka dapat di ambil kesimpulan
sebagai berikut :
1. Varabel gaya kepemimpinan secara persial berpegaruh secara signifikan
terhadap kedesiplinan kerja kariawan pada PT. Riau Media Televisi (Rtv)
Pekanbaru.
2. Berasarkan hasil perhitungan uji korelasi diketahui bahwa nilai Koreasi
(R) sebesar 0.665. Ini menunjukan bahwa korelasi antara variabel
devenden dengan variabel indevenden kuat. Hal ini di kerenakan nilai
korelasi sebesar 0.665 mendekati angka 1.
3. Berdasarkan uji keofesien determinasi (R²) diketahui R Square sebesar
0.433, kemudian nilai ini akan dirubah kebentuk peren. Ini artinya
perentase sumbangan pengaruh variabel gaya kepemimpinan terhadap
kedesiplinan kerja kariawan pada PT. Riau Media Televisi (Rtv)
pekanbaru sebesar 43,3%, sedangkan sisanya 56,7% dipengaruhi oleh
variabel yang lain tidak di teliti dalam penelitian ini.
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B. SARAN
Berdasarkan hasil penelitian yang penulis lakukan, ada beberapa hal yang
ingin penulis sampaikan kepada pihak perusahaan, yaitu sebagai berikut :
1. Sebaiknya gaya kepemimpina PT. Riau Media Televisi (Rtv) Pekanbaru
lebih ditingkatkan lagi. Salah satunyan adalahdengan cara bersikap tegas
kepada kariawan yang ada di perusahaan.
2. Sebaiknya kariawan dapat lebih meningkatkan kedesiplinan kerjanya tidak
hanya dikarenakan takut dan segan terhadap atasan saja akan tetapi
dikarenakan adanya kesadaran dari diri sendiri untuk lebih bersikap
desiplin dalam bekerja.
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